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RESUMEN 
El presente trabajo tiene como objetivo estudiar los 
comportamientos de liderazgo señalados por los directores y 
observados por los profesores y su relación con la experiencia en 
la gestión de la dirección de las escuelas. El método utilizado en 
este estudio es el cuantitativo. La población objeto incluyó a todos 
los directores y maestros de las escuelas de orientación y de las 
escuelas secundarias del Distrito de Dashtiari en Irán. La muestra 
estuvo constituida por 46 directores y 129 profesores que fueron 
seleccionados por los métodos de muestreo estratificado y de 
muestreo aleatorio simple. Para la recolección de los datos se 
utilizó el Cuestionario Descriptivo de Comportamiento de 
Liderazgo (LBDQ) desarrollado por Kozes y Posner (2001). Los 
datos obtenidos fueron analizados utilizando este modelo y el test 
t independiente, el coeficiente de correlación de Person y la 
prueba de tablas de referencias cruzadas de Chi-cuadrado. Los 
resultados mostraron que los profesores describen los 
comportamientos de liderazgo de sus directores como 
relativamente buenos. Sin embargo, los propios directores 
evalúan sus comportamientos de liderazgo como muy buenos. En 
la comparación entre los comportamientos de liderazgo auto-
percibidos por los directores y los observados por los profesores, 
se encontró que existe una diferencia significativa entre los 
puntos de vista y las evaluaciones de los maestros y directores 
en todos los componentes de los comportamientos de liderazgo 
de los directores, excepto respecto al empoderamiento. De 
hecho, los directores han descrito sus comportamientos de 
liderazgo con un mejor y más apropiado nivel que los profesores. 
Desde la perspectiva de los maestros y directores, no hay una 
relación significativa entre ninguno de los componentes de los 
comportamientos de liderazgo y los de experiencia en la gestión 
de los directores. 
PALABRAS CLAVE: COMPORTAMIENTOS DE LIDERAZGO, 
EXPERIENCIA EN DIRECCIÓN, DIRECTOR DE ESCUELA, 
MAESTRO 
1 INTRODUCCIÓN 
La palabra liderazgo es más parecida a términos como la 
libertad, el amor o la paz. Aunque cada persona sabe 
intuitivamente el significado de cada uno de estos vocablos, 
éstos pueden tener significados distintos. Una vez que todo el 
mundo empieza a definir el liderazgo, inmediatamente uno se da 
cuenta de que hay muchas definiciones de liderazgo. En los 
últimos cincuenta años, han sido planteadas más de sesenta y 
cinco clasificaciones sistemáticas diferentes para definir los 
criterios de liderazgo (Fleishmann et al., 1991). En una 
definición con énfasis en las relaciones entre las personas, el 
liderazgo se define en cómo influir en los subordinados a través 
de la comunicación con ellos a fin de lograr las metas 
organizacionales (Alvani, 1993). Con la enorme influencia de la 
tecnología de hoy, los líderes educativos tienen el reto de 
encontrar y utilizar prácticas de liderazgo que influyan 
eficazmente en los maestros para mejorar su tecnología de 
instrucción y continuar su desarrollo profesional y de 
crecimiento, además de centrar su atención y la de toda la 
comunidad escolar en el aprendizaje de los estudiantes (Jabor et 
al., 2013). 
Estudios previos realizados sobre los comportamientos de 
liderazgo han obtenido diversos resultados. Alaei (2010) 
comparó la importancia del liderazgo y los comportamientos 
directivos desde la perspectiva de los maestros y directores de 
escuelas en Zahedan. Los resultados mostraron que los maestros 
y directores valoran el liderazgo y los comportamientos 
directivos de estos últimos. Sin embargo, los directores creían 
que el modelado era más importante que las conductas de 
gestión directiva. Tanto unos como otros afirmaron que los 
comportamientos gerenciales son los más desafiantes, pero las 
directoras dan más valor a comportamientos de gestión y 
liderazgo que los hombres. Goudarzi (1996) afirmó que no 
existe una diferencia significativa entre los directores de las 
escuelas públicas y privadas, en términos de eficacia de los 
comportamientos de liderazgo y que tampoco existe una relación 
significativa entre el grado académico de los directores y la 
eficiencia de sus comportamientos de liderazgo. 
Las conclusiones de Naeemollah y Hafiz (2010) mostraron 
que la mujer tiene mejores comportamientos gerenciales que los 
hombres. Asimismo, Pingle y Cox (2007) señalaron que, desde 
la perspectiva de los maestros, los directores más exitosos son 
aquellos que muestran unos niveles más altos de 
comportamientos de liderazgo. Por su parte, Carr (1988) 
encontró que los directores y las directoras de las escuelas 
secundarias públicas tienen diferentes puntos de vista sobre los 
comportamientos de liderazgo (incluyendo la confianza y el 
respeto mutuo, la amistad y la cordialidad entre ellos y los 
empleados que supervisan). Diferentes parámetros demográficos 
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como la edad, la educación y experiencia en el trabajo tienen un 
impacto significativo en la actitud de los directores hacia el 
liderazgo. Manning (2004) mostró que las directoras prestan más 
atención a las actividades de los profesores y entienden sus 
expectativas mejor que los directores. Por su parte, Umbach (1993) 
encontró una diferencia significativa entre los puntos de vista del 
profesorado sobre el comportamiento de liderazgo de los directores 
y de las directoras. Los resultados de un estudio de Long (1991) 
sugirieron que el empoderamiento de los demás es la estrategia más 
importante de liderazgo con el fin de lograr el mejor desempeño 
personal, y otras prioridades, en orden de preferencia, incluyen el 
hecho de inspirar una visión compartida de modelado que les aliente 
y desafíe. 
Robinson (1996) estudió las opiniones de los profesores sobre las 
conductas de liderazgo de los directores de las escuelas primarias y 
encontró una relación significativa entre la eficacia de los 
comportamientos de liderazgo de los directores y su edad, género y 
etnia. Los hallazgos de Berumen (1992) indicaron que el 
empoderamiento y la confianza son los menos utilizados por los 
directores. Ayman y Chemers (1983) emplean el Cuestionario 
Descriptivo del Comportamiento de Liderazgo para estudiar 142 
empleados en nueve secciones de una gran empresa industrial en 
Irán con el fin de evaluar la generalización de los comportamientos 
de liderazgo con las muestras obtenidas en los estudios realizados en 
Europa y los EE.UU. Los resultados de su estudio mostraron que los 
empleados iraníes creen que un buen gerente es aquel que es 
benevolente y trata a los trabajadores como a un padre. 
Dhanasobhon (1982) llegó a la conclusión de que el género, la 
formación académica y la experiencia laboral no tenían ningún 
efecto en los estilos de liderazgo observados en los directores de las 
escuelas secundarias. Tanner (1981) encontró que los factores que 
pueden ser fácilmente alterados, como los estilos de liderazgo, son 
más determinantes en la efectividad del liderazgo que características 
como la edad, el género, la raza y la experiencia de los directores o 
las características demográficas de los estudiantes. Los líderes y 
gerentes influyen en otros a través de sus comportamientos. En otras 
palabras, el liderazgo de los subordinados se ve afectado por los 
comportamientos de liderazgo de sus dirigentes. Por tanto, la 
diferencia entre el liderazgo y los comportamientos directivos son 
muy importantes en la creación de una organización en lo relativo a 
sus cambios internos, así como para guiar a los equipos de trabajo. 
Los directores y los líderes varían en sus orientaciones hacia los 
objetivos, conceptos de negocio, estilos personales y percepciones. 
El deber de los líderes educativos de las escuelas es mejorar la 
calidad de la educación y el aprendizaje de los estudiantes y el papel 
de los directores se centra en orientar las actividades con el fin de 
lograr los objetivos y establecer un orden deseado, así como la 
disciplina en su escuela. El liderazgo se asocia con cambios, pero la 
gestión se orienta hacia actividades de mantenimiento. Los líderes 
no solo ven lo que los asuntos son en apariencia, sino que también 
ven sus aspectos ocultos. 
El objetivo principal de este estudio fue evaluar los 
comportamientos de liderazgo de los directores de las escuelas. En 
las investigaciones de Kouzes y Posner (2002b), los líderes efectivos 
pudieron 1) Trazar el camino, 2) Inspirar una visión compartida, 3) 
Desafiar el proceso, 4) Permitir que otros actúen, y 5) Dar aliento al 
corazón. 
Según Kouzes y Posner (2002a), “modelar el camino consiste 
esencialmente en ganarse el derecho y el respeto a guiar a través de 
la participación y la acción directa. Las personas siguen primero al 
líder y después el plan” (p. 15). Kouzes y Posner (2006, p. 93) 
sostienen que “el liderazgo consiste primero una búsqueda interior 
para descubrir quién eres, y es a través de este proceso de auto-
examen donde encuentras la conciencia necesaria para dirigir”. 
Los líderes inspiran una visión compartida y tienen la capacidad 
de anticipar oportunidades y de atraer la participación de los demás. 
Según Kouzes y Posner (2007, p. 18), “los líderes dan vida a las 
esperanzas y los sueños de los demás y les permiten ver las 
posibilidades que depara el futuro. Los líderes forjan un propósito 
común, mostrando que ese sueño es para el bien común. Kouzes y 
Posner (2003, p. 13) creen que “los líderes inspiran una visión 
compartida para imaginar el futuro e involucrar a los demás en una 
visión común”. 
Según Kouzes y Posner (2003, p. 4), los líderes eficaces se niegan 
a conformarse con el statu quo, por lo que experimentan y asumen 
riesgos en un esfuerzo para mejorar las organizaciones. De hecho, 
“los líderes desafían el proceso a través de la búsqueda de 
oportunidades y mediante la experimentación, tomando riesgos y 
aprendiendo de los errores”. Covey (2005, p. 33) descubrió que “los 
líderes que buscan nuevos desafíos crean un entorno en el que el 
personal se siente cómodo cuando experimenta y fracasa. Los 
líderes efectivos aumentan la confianza en su personal basándose en 
los éxitos y aceptan los fracasos como oportunidades de 
aprendizaje”. 
Motivar a otros para actuar  es un trabajo de equipo. Los líderes 
hacen posible que otros hagan un buen trabajo. Por lo tanto, el 
empoderamiento es crucial para lograr resultados (Satia et al., 2014, 
p. 144). Según Kouzes y Posner (2007), los líderes eficaces crean un 
clima de confianza para que sus colaboradores se sientan lo 
suficientemente capaces de orientarse hacia el logro de metas. 
Los líderes que quieren alentar el corazón deben modelar las 
conductas descritas en los primeros seis elementos esenciales. Para 
dar ejemplo, el líder debe hacerlo consigo mismo (Kouzes & 
Posner, 1999). Kouzes y Posner (2003) incluyeron siete 
componentes esenciales en la descripción de alentar el corazón: 
establecer normas claras, esperar lo mejor, prestar atención, 
personalizar el reconocimiento, contar la historia, celebrarlo juntos, 
y dar ejemplo. 
Conforme a todo lo mencionado anteriormente, el presente estudio 
busca responder a las siguientes preguntas: ¿Cuál es la percepción de 
los profesores acerca de los comportamientos de liderazgo de los 
directores? ¿Cuál es la percepción de los directores de sus propios 
comportamientos de liderazgo? ¿Hay alguna diferencia significativa 
entre los comportamientos de liderazgo reportados por los directores y 
los observados por los maestros? ¿Existe una relación entre los 
comportamientos de liderazgo y la experiencia directiva desde la 
perspectiva de los directores y maestros? 
2 METODOLOGÍA 
El presente estudio es una investigación descriptiva correlativa. La 
población objeto  incluyó a todos los directores y maestros (N = 
315) de las escuelas intermedias y secundarias del Distrito de 
Dashtiari en Irán. Según Krejcie y Morgan (1970), para determinar 
el tamaño de la muestra, fueron seleccionados175 sujetos mediante 
un muestreo estratificado y a través del método de muestreo 
aleatorio simple (Tabla 1 y Tabla 2). 
Tabla 1. Tamaño de la población y de la muestra 
Grupo Población Muestra 
Profesores Hombres 155 86 Mujeres 78 43 
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Total 
Hombres 202 112 
Mujeres 113 63 
 315 175 
Tabla 2. Los detalles de la muestra (N = 175) 
Grupo N % 
 
Edad 
20-25 20 11.4 
26-30 64 36.6 
31-35 50 28.6 
36-40 41 23.4 
 
Nivel educativo 
Nivel Asociado 58 33.1 
Nivel Licenciado 107 61.1 




<= 5 años 28 16.0 
5-10 años 94 53.7 
>=11 años 53 30.3 
Experiencia directiva <=5 años 26 56.5 
>5 años 20 43.5 
 
De acuerdo con la naturaleza del tema de investigación, el 
Cuestionario Descriptivo del Comportamiento de Liderazgo 
(LBDQ) desarrollado por Kozes y Posner (2001) fue utilizado de 
dos formas. Por un lado, para los auto-informes de los directores 
y por otro para los comportamientos de liderazgo observados por 
los profesores. Este consta de 30 ítems en una escala Likert de 
cinco puntos desde muy bajo = 1 a muy alto = 5. La puntuación 
mínima para cada componente fue 6 y la puntuación más alta, 
30. El cuestionario tuvo 5 componentes y cada uno tenía, a su 
vez, 6 elementos que incluían: modelar la forma, inspirar 
visiones compartidas, desafiar el proceso, permitir a otros actuar 
y alentar el corazón. La consistencia interna del cuestionario fue 
confirmada por el coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente 
obtuvo un 0,97 para el cuestionario de comportamientos de 
liderazgo observados por los profesores y 0,74 para el 
cuestionario de auto-reporte de los directores. Un número de 
expertos en el campo de las Ciencias de la Educación confirmó 
la validez de este cuestionario. El análisis de datos se realizó 
mediante métodos estadísticos, como la frecuencia, media, 
desviación estándar, test del coeficiente de correlación, una 
muestra, la prueba t independiente y Tablas de contingencia de 
Pearson de chi-cuadrado, con el software SPSS 20. 
3 RESULTADOS 
La primera pregunta: ¿Cuál es la percepción de los profesores 
del comportamiento de liderazgo de sus directores? 
Tabla 3. Una muestra de la prueba t sobre la percepción del profesorado 
a cerca del comportamiento de liderazgo de sus directores (N = 129) 
Variables Porcentaje Std.D T-
Value 
t-test df Sig. 
Modelar el 
camino 










23.83 4.85 13.63 0.001 
Desafiar el 
proceso 




22.84 5.23 10.49 0.001 
Alentar el 
corazón 
23.95 5.07 13.31 0.001 
Total 117.88 24.08 90 47.09 0.001 
 
Los resultados de la prueba t en la Tabla 3 muestran que en 
total y en todos los componentes de comportamientos de 
liderazgo, la media calculada es más que la media asumida (T-
Value) y significativa (P <0,001). De hecho, los profesores 
encuestados calificaron a sus directores con valores muy altos en 
cada una de las cinco categorías de liderazgo. Las puntuaciones 
medias fueron de entre 23.33 y 23.95. Las desviaciones estándar 
variaron desde 4.68 hasta 5.27. Los maestros de este estudio 
calificaron a sus directores con la puntuación más favorable en 
el área de dirección de alentar el corazón y el modelado del 
camino con una puntuación media de 23.95 y 23.93. Los 
profesores en este estudio han evaluado a sus directores de la 
forma menos favorable en el área de habilitar a otros a actuar 
con una puntuación media de 22.84. En general, parece que los 
docentes de este estudio consideran los comportamientos de 
liderazgo de los directores favorablemente. 
La segunda pregunta: ¿Cuál es la percepción de sus propios 
comportamientos de liderazgo de los directores? 
Tabla 4. Una muestra de la prueba t sobre la percepción de los directores 
de sus propios comportamientos de liderazgo (N = 46) 
Variables Porcentaje Std.D T-
Value 
t-test df Sig. 
Modelar el 
camino 
26.23 7.83  









25.50 3.01 16.86 0.001 
Desafiar el 
proceso 




24.43 2.92 14.68 0.001 
Alentar el 
corazón 
25.84 2.45 21.65 0.001 
Total 126.84 19.15 90 76.34 0.001 
 
De acuerdo con la Tabla 4, en total y en todos los 
componentes de comportamientos de liderazgo, la media 
calculada es más alta que la media asumida (Valor-T) y 
significativa (P <0,001). En otras palabras, los directores 
encuestados se calificaron de forma relativamente muy alta en 
cada uno de los cinco componentes de liderazgo. Las 
puntuaciones medias oscilaron entre 26.23 y 24.43. Los 
directores de este estudio se calificaron más favorablemente en 
el área de dirección del modelo del camino, con una puntuación 
media de 26.23. Los directores también se puntuaron menos 
favorablemente en el área de capacitar a otros para actuar con 
una puntuación media de 24.43. Sobre la base de los datos, los 
directores de este estudio ven a sus comportamientos generales 
de liderazgo muy favorablemente. 
La tercera pregunta: ¿Hay alguna diferencia significativa entre 
los comportamientos de liderazgo percibidos por sí mismos y los 
observados por los maestros directores? 
Los resultados de la prueba t independiente muestran que hay 
una diferencia significativa entre los puntos de vista y las 
evaluaciones de los maestros y directores en todos los 
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salvo en la referente a capacitar a los demás a actuar. De hecho, 
los maestros calificaron a los directores con una puntuación más 
baja en todas las categorías si lo comparamos con la 
autoevaluación de los directores. Los maestros y directores 
tienen la misma calificación en la variable motivar a otros a 
actuar. 
Tabla 5. La prueba t independiente sobre la diferencia entre los compor-
tamientos de liderazgo percibidos por los directores de sí mismos y los 
observados por los profesores (N = 175) 






































P. 46 24.9565 2.94359 
Capacitar 



















P. 46 25.8478 2.45825 














La cuarta pregunta: ¿Existe una relación entre los 
comportamientos de liderazgo y experiencia directiva desde la 
perspectiva de los directores y maestros? 
Los resultados de la Tabla 6 muestran que no existe una 
relación significativa entre ninguno de los componentes de los 
comportamientos de liderazgo y experiencia de gestión desde la 
perspectiva de los directores. En otras palabras, los 
comportamientos de liderazgo de los directores con experiencia 
(> 5) y sin experiencia (> = 5) son relativamente los mismos y 
en general aceptables. 
De acuerdo con la Tabla 6, no existe una relación significativa 
entre ninguno de los componentes de los comportamientos de 
liderazgo de los directores y su experiencia en la gestión desde 
la perspectiva de los docentes. En otras palabras, los profesores 
creen que los comportamientos de liderazgo de ambos grupos, 
directores con experiencia (> 5) y sin experiencia (> = 5) son 
relativamente aceptables. En general, sobre la base de los 
resultados se puede deducir que no hay ninguna diferencia 
porque los directores y los maestros no evalúan mejor a los 
directivos cuando tienen una experiencias >5 o al contrario. 
4 DISCUSIÓN 
El análisis de los datos del cuestionario LPI-Observado indicó 
que los profesores calificaron a su director con una puntuación 
alta en todas las áreas de liderazgo. Este resultado no es 
consistente con los hallazgos de Kursunoglu y Tanrıogen (2009) 
que concluyeron que los profesores evalúan de forma moderada 
los comportamientos de liderazgo de sus directores. Los 
resultados son de alguna manera consistentes con el cuestionario 
LPI-Observado desarrollado por Kouzes y Posner (2003) para la 
población en general. Desde la perspectiva de los profesores, no 
existe una relación significativa entre ninguno de los 
componentes de la conducta de liderazgo y la experiencia en la 
gestión de los directores. En otras palabras, los comportamientos 
de liderazgo de ambos grupos, directores experimentados e 
inexpertos son relativamente los mismos y en general 
aceptables. Esto coincide con los hallazgos de Johnson (2004), 
que demostró que no existe una relación significativa entre la 
experiencia y los comportamientos de liderazgo de los 
directores. 
El análisis de los datos de la LPI autorealizada indicó que los 
directores se calificaron muy alto en todas las áreas de liderazgo. 
Estos resultados son incompatibles con los estudios de Long 
(1991), que declaró que el empoderamiento de los demás es la 
estrategia de liderazgo más importante con el fin de lograr el 
mejor rendimiento personal y otras prioridades; en orden de 
preferencia incluyen inspirar una visión compartida de 
modelado, tranquilizadora y desafiante. Los resultados de este 
estudio también son parcialmente compatibles con la LPI-auto-
percibido para la población en general, estudiada por Kouzes y 
Posner (2003). Desde la perspectiva de los directores, no existe 
Tabla 6. Prueba del coeficiente de Correlación entre los comportamientos de liderazgo y experiencia en la gestión de los directores desde la perspec-
























.118b .842b .978b 5.475b 1.411b .740b 






1.649c 2.919c 1.344c 1.431c 1.183c 1.048c 
Sig. .438 .232 .511 .489 .277 .306 
P = Directores T = Profesores 
b. 2 celdas (25,0%) tienen una puntuación de menos de 5. El mínimo esperado es 0,85. 





Mehdinezhad, V.; Sardarzahi, Z. / New Approaches in Educational Research 5(1) 2016. 12-17 
una relación significativa entre ninguno de los componentes de 
los comportamientos de liderazgo con la experiencia en la 
gestión de los directores.  
Los resultados mostraron que no existe una diferencia 
significativa entre los comportamientos de liderazgo auto-
percibidos por los directores y los observados por los profesores 
en lo referente al ítem de animar a otros a actuar. En cuanto a 
otros componentes se encontró una diferencia significativa entre 
la percepción subjetiva de los comportamientos de liderazgo por 
parte de los directores y los observados por los profesores. Los 
resultados del presente estudio mostraron que el comportamiento 
de liderazgo percibido por los directores y observado por los 
maestros son positivos y consistentes con los hallazgos de Kozes 
y Posner (2001). Este estudio sugiere que los directores tienen 
una mejor percepción de su propio liderazgo que el percibido 
por los maestros. El comportamiento de modelado del liderazgo 
adquirió la puntuación más alta entre los directores y maestros, 
no siendo concordante con los estudios de Pingle y Cox (2007). 
Estos resultados también fueron similares a las normas 
proporcionadas por Kouzes y Posner (2003) para la población 
general. Este estudio concluyó que los directores consideran que 
su propia conducta de liderazgo es más favorable que la que los 
maestros perciben en sus directores. 
Aunque los comportamientos de liderazgo de los directores se 
evaluaron adecuadamente por directores y maestros, los 
primeros dieron puntuaciones más altas de sus propios 
comportamientos de liderazgo en todos los componentes. 
Brubacher y Rudy (2005) creen que la auto-conciencia y auto-
reflexión permitirá a los líderes entender mejor sus puntos 
fuertes y débiles y de esa forma les será más fácil hacer cambios 
en sus propios comportamientos de liderazgo. Los directores 
pueden dar puntuaciones más altas de su propio desempeño 
debido a la falta de habilidades de evaluación y a que tienen una 
comprensión equivocada de la autoevaluación. Los directores 
deben dar respuestas honestas para lograr una evaluación válida 
y auténtica. Kouzes y Posner (2001) discuten las respuestas 
honestas en la autoevaluación y señalan que los directores deben 
ser honestos con los demás en la evaluación de sus 
comportamientos con el fin de desarrollar y mejorar su 
profesión. Al pedírselo a otros, pueden comprender mejor sus 
propias acciones y cómo sus comportamientos influyen en los 
demás. Es posible mejorar las competencias de liderazgo de los 
directores a través de una mayor auto-conciencia de las propias 
habilidades. 
5 CONCLUSIÓN 
A pesar de que las puntuaciones que los profesores dieron a los 
comportamientos de liderazgo de los directores fueron menores 
que las que los directores se dieron a sí mismos, los resultados 
globales tuvieron un nivel aceptable y satisfactorio. Se puede 
concluir que la mayor variabilidad en las calificaciones de los 
maestros de las conductas de liderazgo de sus directores indica 
una percepción más realista de comportamiento de liderazgo de 
estos. Queda demostrado en esta investigación que la eficacia de 
un líder está determinada en gran parte por la percepción de los 
seguidores. Según Nye (2002) la investigación respectiva 
sugiere que “el liderazgo está en el ojo del espectador”. En este 
sentido, Kouzes y Posner (2001) afirman que las habilidades que 
un director necesita incluyen la cooperación y extraer lo mejor 
de los demás con un propósito y visión compartida. Brubaker y 
Coble (2005) creen que la auto-conciencia y auto-reflexión 
asociada a este tipo de recolección de datos permiten a los 
líderes hacer cambios en sus comportamientos de liderazgo 
mediante una mejor comprensión de sus fortalezas y debilidades. 
Gonyea (2005) piensa que los datos auto-percibido en general 
son válidos, pero hace recomendaciones para un mejor uso de 
este tipo de datos en la investigación. 
Los líderes que incitan a otros a actuar en realidad están 
haciendo grupos animados y les involucran activamente en la 
toma de decisiones. Respetan los demás y crean un ambiente de 
confianza. Esta confianza les da el poder y la confianza en sí 
mismos y en los demás y les ayuda a obtener resultados 
extraordinarios. La obtención de empleados involucrados en la 
toma de decisiones tiene el mayor impacto en el rendimiento de 
los estudiantes y en la moral del maestro. Cuando los maestros 
participan en la toma de decisiones, obtienen una sensación de 
poder y habilidad. Los profesores pueden trabajar y cooperar con 
los directores en el intercambio de información y en la 
resolución de las cuestiones relacionadas con la planificación y 
creación de programas educativos para los estudiantes. Las 
autoridades y los funcionarios recomiendan algunas medidas 
como la transformación del sistema de admisión y preparación 
de las escuelas de los directores con un énfasis en las conductas 
de liderazgo y cursos de formación orientados a difundir los 
comportamientos de liderazgo. Sin lugar a dudas, excepto los 
investigadores, los directores de las escuelas son el principal 
destinatario de los resultados de este estudio. Dada la situación 
actual en las escuelas de nuestro país, contratar a maestros que 
compartan los comportamientos de liderazgo de sus directores, 
nos parece vital. Además, los directores pueden desarrollar estos 
comportamientos beneficiosos en los profesores para dotarlos de 
estas capacidades de liderazgo. Los directores, además de la 
supervisión de los asuntos generales de una escuela, deben 
adoptar roles de liderazgo, y sugerimos que los directores de los 
centros educativos estén formados para enriquecer y modificar la 
visión de su puesto en línea con comportamientos directivos y de 
liderazgo. La formación de los directores debe incluir 
oportunidades para que aprendan más sobre la autoevaluación y 
su especialización académica. Los directores deben ampliar sus 
conocimientos en los cinco estilos de liderazgo que proponen 
Kozes y Posner (2001), ya que estos estilos representan los 
comportamientos de liderazgo de una gestión eficaz. Esto puede 
ser útil para los directores, porque cuando su rendimiento y 
puesta en práctica mejora, los miembros de la organización 
actuarán con el mayor potencial. Las organizaciones y 
particularmente las instituciones educativas, para asegurar que 
los directores hagan su tarea de gestión correctamente, 
inevitablemente, deben revisar cuidadosamente el carácter de los 
directores antes de nombrarlos para los puestos de dirección y 
por tanto facilitar la adecuada y correcta aplicación de las tareas 
de dirección en las escuelas mediante la selección de directores 
con características de personalidad deseables. 
6 LIMITACIONES DE ESTUDIO 
Por último, una de las limitaciones más importantes de este 
estudio es el uso de datos auto-percibidos. Como muestran las 
puntuaciones obtenidas a partir de los datos, éstos son mayores 
que aquellos recogidos de las puntuaciones observadas. Los 
resultados de este tipo de investigación pueden ser útiles para los 
directores, ya que necesitan una mejor comprensión de sus 
propios comportamientos de liderazgo y conocer la percepción 
que tienen los profesores de sus comportamientos de liderazgo 
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